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Abstrak 

Studi ini menganalisis bagaimana kepemimpinan dan kompetensi multikultural berdampak 

pada kinerja inovasi melalui kepercayaan diri di Biro Sumber Daya Manusia Kepolisian 

DIY. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, mengumpulkan data melalui survei 

yang diberikan kepada 81 karyawan dari Biro SDM Polda Yogyakarta. Analisis data 

menggunakan Smartpls 4.0 dan Structural Equation Modelling (SEM) untuk mengevaluasi 

hubungan antara kepemimpinan multikultural, kompetensi, kepercayaan diri, dan kinerja 

inovasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan multikultural dan kepercayaan 

diri berdampak positif dan signifikan pada kinerja inovasi, sedangkan kompetensi memiliki 

efek positif namun tidak signifikan. Selain itu, kepemimpinan dan kompetensi multikultural 

secara positif dan signifikan mempengaruhi kepercayaan diri. Efek mediasi menunjukkan 

bahwa kepercayaan diri menjadi mediasi dalam hubungan antara kepemimpinan 

multikultural dan kompetensi kinerja inovasi. Penelitian ini berkontribusi pada literatur 

dengan mengintegrasikan kepemimpinan multikultural, kompetensi, kepercayaan diri, dan 

kinerja inovasi dalam konteks organisasi sektor publik seperti Biro Sumber Daya Manusia 

Kepolisian Daerah DIY. 
 

Kata Kunci : Kepemimpinan Multikultural, Kompetensi, Kepercayaan Diri, Kinerja Inovasi. 
 

Abstract 

This study analyses how multicultural leadership and competence impact innovation 

performance via self-confidence at the DIY Police Human Resources Bureau. This research 

employs a quantitative method, gathering data via a survey administered to 81 employees 

from the HR Bureau of Yogyakarta Regional Police. The data analysis utilised Smartpls 4.0 

and Structural Equation Modelling (SEM) to evaluate the connections among multicultural 

leadership, competence, confidence, and innovation performance. The results show that 

multicultural leadership and self-confidence positively and significantly affect innovation 

performance, while competence has a positive but insignificant effect. In addition, 

multicultural leadership and competence positively and significantly affect self-confidence. 

The mediation effect shows that self-confidence is mediating in the relationship between 

multicultural leadership and competence on innovation performance. This research 

contributes to the literature by integrating multicultural leadership, competence, confidence, 

and innovation performance in the context of public sector organisations such as the DIY 

Regional Police Human Resources Bureau. 
 

Keywords: Multicultural Leadership, Competence, Confidence, Innovation Performance. 
 

1. PENDAHULUAN 

Kinerja inovasi sangat penting bagi organisasi yang menghadapi persaingan global 

yang ketat. Mereka yang mencapai inovasi unggul mendapatkan keunggulan kompetitif yang 

signifikan, tetap relevan dan beradaptasi dengan perubahan. Inovasi melibatkan penciptaan 
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ide-ide baru dan penerapan solusi praktis untuk meningkatkan efisiensi operasional. Di 

sektor-sektor seperti teknologi, manufaktur, dan layanan publik, kemampuan untuk 

berinovasi sering menentukan keberhasilan jangka panjang (Kral & Janoskova, 2021). 

Kepemimpinan multikultural sangat penting dalam beragam organisasi. Pemimpin yang 

mengelola keragaman secara efektif menumbuhkan lingkungan yang inklusif, mendukung 

kreativitas, dan mendorong inovasi. Mereka mengintegrasikan beragam perspektif dan nilai, 

memastikan semua anggota tim merasa dihargai dan termotivasi untuk berinovasi. Di Polda 

DIY, keragaman budaya menantang para pemimpin untuk menumbuhkan kreativitas di 

tengah peraturan yang ketat (Huang, 2023). Dengan demikian, kepemimpinan multikultural 

adalah kunci untuk meningkatkan kinerja inovasi dengan membangun iklim inovasi yang 

mendukung. 

Kompetensi individu, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap, sangat 

penting untuk mendorong inovasi. Karyawan yang kompeten secara efektif menerapkan ide 

dan solusi inovatif yang mencapai tujuan organisasi. Di Polda DIY, kompetensi seperti 

keterampilan lintas budaya dan pemikiran kritis sangat penting untuk menavigasi lingkungan 

yang terstruktur. Kompetensi ini memberdayakan individu untuk beradaptasi dan berinovasi 

dalam peraturan yang ketat, meningkatkan kinerja inovasi organisasi (Saragih, 2023). 

Kepercayaan diri secara signifikan mempengaruhi proses inovasi. Individu dengan 

kepercayaan diri yang tinggi lebih cenderung berpikir kreatif dan mengusulkan ide-ide baru, 

memungkinkan mereka untuk mengatasi tantangan dan mengambil risiko. Ini menumbuhkan 

kepercayaan pada kapasitas inovasi, bahkan di tengah struktur yang kaku. Di Polda DIY, 

kepercayaan diri memotivasi anggota untuk berpikir kreatif dan menyarankan solusi 

inovatif, terlepas dari peraturan yang ketat. Ini terkait erat dengan efikasi diri, yang 

meningkatkan ketekunan dan motivasi selama tantangan dalam inovasi (Payne & 

Whitworth, 2022). Kepercayaan diri adalah variabel mediasi yang menghubungkan 

kepemimpinan dan kompetensi multikultural dengan kinerja inovasi. 

Kinerja inovasi berasal dari kepemimpinan, kompetensi, dan kepercayaan diri 

multikultural. Organisasi dengan kinerja inovasi tinggi menghasilkan ide-ide kreatif dan 

dapat diimplementasikan yang meningkatkan efisiensi operasional (Zulfia & Frinaldi, 2022). 

Di Polda DIY, kinerja ini berkorelasi dengan pelayanan publik yang lebih baik dan responsif 

terhadap perubahan. Kepemimpinan dan kompetensi multikultural memberdayakan anggota 

untuk mengusulkan solusi inovatif, dengan kepercayaan diri yang menghubungkan 

keduanya (Putri et al., 2022). Perilaku tempat kerja yang inovatif menumbuhkan sikap 

proaktif, seperti inisiatif dan ide-ide segar, yang meningkatkan efisiensi organisasi (Jayendra 

et al., 2022). Kompetensi secara signifikan berdampak pada kinerja karyawan, dan pelatihan 

meningkatkan pengaruh ini (Nugroho & Paradifa, 2020). Kepercayaan diri mendorong 

inovasi dan kinerja organisasi, karena kepercayaan diri yang rendah dapat membatasi 

pemecahan masalah dan potensi (Umaroh, 2023). Untuk meningkatkan inovasi di Polda 

DIY, penting untuk mengembangkan kepemimpinan, kompetensi, dan kepercayaan diri 

multikultural melalui pelatihan, pembinaan, dan pembinaan budaya inovasi (Zulfia & 

Frinaldi, 2022). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemimpinan multikultural 

meningkatkan kinerja inovasi dengan menumbuhkan lingkungan kerja yang beragam dan 

kreatif (Guzmán-Rodríguez et al., 2023; Wu, 2024). Selain itu, kompetensi yang berkualitas 

memungkinkan karyawan untuk menerapkan ide-ide kreatif. Namun, beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa dalam organisasi formal seperti kepolisian, kepemimpinan 

multikultural dapat menemui hambatan dalam menerapkan prinsip-prinsip inklusif karena 

regulasi yang ketat (Permono & Kurniati, 2024). Meskipun sering dikaitkan dengan 
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kemampuan inovasi, kepercayaan diri juga dapat menghalanginya jika berlebihan, membuat 

individu kurang menerima masukan dari luar (Payne & Whitworth, 2022). 

Meskipun banyak penelitian berfokus pada kepemimpinan multikultural, kompetensi, 

dan kepercayaan diri dalam mendorong inovasi, ada kesenjangan terkait dinamika ini dalam 

organisasi formal seperti Polda DIY. Gap penelitian ini terletak pada keterbatasan studi yang 

menggabungkan kepemimpinan multikultural, kompetensi individu, dan kepercayaan diri . 

Penelitian sebelumnya lebih fokus pada sektor bisnis atau organisasi yang lebih fleksibel, 

sementara Polda DIY menghadapi tantangan unik dalam menerapkan prinsip-prinsip 

tersebut. Peran kepercayaan diri sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

kepemimpinan multikultural, kompetensi, dan kinerja inovasi belum banyak diteliti. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap tersebut dengan meneliti bagaimana ketiga faktor 

ini mempengaruhi kinerja inovasi di Polda DIY. Berfokus pada Polda DIY, penelitian ini 

bertujuan untuk memberikan wawasan tentang bagaimana kepemimpinan yang sensitif 

terhadap keragaman, pengembangan kompetensi, dan kepercayaan diri dapat meningkatkan 

inovasi dalam organisasi terstruktur. 

 

2. TINJAUAN TEORI 

Organisational Justice Theory 

Teori Keadilan Organisasi adalah fondasi utama untuk penelitian ini, yang berfokus 

pada bagaimana persepsi karyawan tentang keadilan memengaruhi sikap, perilaku, dan 

kinerja mereka. Menurut Wattimena et al (2024), persepsi keadilan mencakup keadilan 

distributif, prosedural, dan interaksional. Dimensi ini menumbuhkan lingkungan yang 

meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan komitmen karyawan. Dalam konteks 

kepemimpinan, keadilan yang dirasakan sangat penting untuk membangun kepercayaan 

antara pemimpin dan karyawan. Teori Keadilan Organisasi sangat penting untuk memahami 

bagaimana kepemimpinan multikultural memengaruhi kepercayaan karyawan dan kinerja 

inovasi. Kepemimpinan yang adil dalam organisasi multikultural menumbuhkan lingkungan 

inklusif di mana individu merasa dihargai dan diperlakukan secara setara (Wahidah et al., 

2023). Ketika karyawan menganggap pemimpin mereka adil dalam distribusi tugas dan 

pengambilan keputusan, mereka sering menunjukkan kepercayaan diri yang lebih besar, 

secara positif memengaruhi kemauan dan kapasitas mereka untuk terlibat dalam proses 

inovasi yang mendukung tujuan organisasi (Yasin et al., 2024). 

Pengaruh Kepemimpinan Multikultural terhadap Kinerja Inovasi 

Kepemimpinan multikultural menghargai keragaman budaya dalam tim dan 

mendorong inovasi dengan memanfaatkan perbedaan budaya untuk meningkatkan 

kreativitas (Putriana et al., 2024). Teori Kepemimpinan Multikultural menunjukkan bahwa 

pemahaman terhadap perbedaan budaya dapat menumbuhkan kreativitas dan mendorong 

kolaborasi serta berbagi ide (Apriliani et al., 2023). Pemimpin yang menghormati pandangan 

budaya yang berbeda membuat anggota tim merasa dihargai, memotivasi kontribusi, dan 

menciptakan suasana yang mendukung ide-ide baru. Selain itu, kepemimpinan multikultural 

mempromosikan persatuan dengan mengurangi konflik budaya, meningkatkan kolaborasi, 

dan menciptakan dinamika yang mendukung inovasi. Komunikasi yang efektif antar anggota 

tim yang beragam memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan cepat terhadap 

perubahan dan memenuhi kebutuhan pasar yang beragam. Studi ini menguji hipotesis bahwa 

kepemimpinan multikultural secara positif mempengaruhi kinerja inovasi, menciptakan 

lingkungan yang harmonis dan meningkatkan kreativitas serta inovasi dalam tim. 

H1: Kepemimpinan multikultural memiliki pengaruh positif pada kinerja inovasi. 
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Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Inovasi 

Kompetensi, yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap, sangat 

meningkatkan kemampuan inovatif karyawan (Fajriyani, 2023). Individu yang kompeten 

dapat mengidentifikasi peluang inovasi, menyusun solusi, dan mengimplementasikan ide 

secara efektif. Pemahaman lapangan yang kuat membantu mengatasi masalah secara efisien, 

sementara keterampilan teknis mendukung eksekusi (Apriliana & Nawangsari, 2021). Sikap 

positif terhadap perubahan juga memotivasi individu untuk berinovasi (Hadjri et al., 2023). 

Kompetensi teknis dan non-teknis secara signifikan mempengaruhi hasil inovasi dalam 

organisasi (Hadjri et al., 2023). Kompetensi tinggi meningkatkan kemungkinan 

menghasilkan ide baru, meningkatkan proses, dan beradaptasi dengan perubahan teknologi 

serta pasar (Fajriyani, 2023). Oleh karena itu, kompetensi yang lebih tinggi berkorelasi 

dengan kinerja inovasi yang lebih baik, karena individu yang memiliki keterampilan lebih 

baik mampu mengatasi tantangan dan mengembangkan solusi yang efektif (Fajriyani, 

2023).. 

H2: Kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja inovasi. 

Pengaruh Kepemimpinan Multikultural pada Kepercayaan Diri 

Kepemimpinan multikultural melibatkan pengarahan kelompok dengan latar 

belakang budaya yang beragam, di mana pemimpin yang efektif mengenali dan menghargai 

perbedaan budaya serta mengelola keragaman secara baik (Digap & Quines, 2022). 

Pemimpin yang inklusif menumbuhkan suasana saling menghormati, meningkatkan 

kepercayaan diri tim dengan memberi ruang bagi kontribusi individu tanpa memandang latar 

belakang (Digap & Quines, 2022). Studi menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif 

mendorong rasa memiliki, mengakui keunikan individu, serta mendorong kepercayaan diri 

dan inovasi karyawan (Fang et al., 2019). Keragaman yang dikelola dengan baik juga 

meningkatkan kepercayaan diri karyawan dalam melaksanakan tugas dan berpartisipasi aktif 

(Digap & Quines, 2022). 

H3: Kepemimpinan Multikultural memiliki pengaruh positif pada kepercayaan diri. 

Efek kompetensi pada kepercayaan diri 

Kompetensi, pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan, secara signifikan 

meningkatkan kepercayaan diri (Gunawan et al., 2022; Safitri, 2023). Ketika individu 

merasa kompeten dalam suatu tugas, mereka menjadi lebih percaya diri dalam menangani 

tantangan (Pardilla et al., 2019). Kompetensi tinggi meningkatkan keterampilan teknis dan 

kepercayaan diri dalam komunikasi dan pengambilan keputusan (Aulia & Apoko, 2022). 

Individu yang kompeten lebih mungkin menghadapi tantangan baru, berinovasi, atau 

mengatasi kegagalan (Suryonegoro, 2023). Sebaliknya, kurangnya kompetensi dapat 

mengurangi kepercayaan diri, karena individu merasa tidak siap dan cemas untuk memenuhi 

harapan (Cleversey et al., 2022). Dengan demikian, tingkat kompetensi yang lebih tinggi 

berkorelasi dengan kepercayaan diri yang lebih besar. 

H4: Kompetensi memiliki pengaruh positif pada kepercayaan diri. 

Pengaruh Kepercayaan Diri terhadap Kinerja Inovasi 

Kepercayaan diri berperan penting dalam memotivasi individu untuk mengambil 

risiko dan terlibat dalam inovasi (Hadi & Astuti, 2022). Individu dengan kepercayaan diri 

tinggi lebih mudah menerima perubahan, percaya pada kemampuan mereka untuk 

merancang solusi efektif (Ma, 2023), dan lebih kreatif dalam mengatasi hambatan serta 

menghadapi kegagalan (Hadi & Astuti, 2022). Kepercayaan diri juga meningkatkan 

ketahanan terhadap kritik, yang penting dalam proses inovasi yang melibatkan eksperimen 

dan penyempurnaan (Hadi & Astuti, 2022). Tanpa kepercayaan diri, individu cenderung 

menghindari tantangan dan lebih memilih solusi yang aman dan tradisional. Oleh karena itu, 
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kepercayaan diri yang tinggi dapat meningkatkan kinerja inovasi dengan mendorong 

pengembangan ide-ide baru yang meningkatkan efisiensi organisasi. 

H5: Kepercayaan diri memiliki pengaruh positif pada kinerja inovasi. 

Kepercayaan Diri sebagai Mediator antara Kepemimpinan Multikultural dan Kinerja 

Inovasi 

Kepemimpinan multikultural secara efektif menciptakan tempat kerja yang inklusif 

di mana setiap orang merasa dihargai dan diberdayakan (Adrian et al., 2022). Pemimpin 

yang mengelola keragaman dengan bijak meningkatkan dinamika kelompok dan 

meningkatkan kepercayaan diri anggota tim (Sudarmo et al., 2021). Kepercayaan diri ini 

mendorong inisiatif, kreativitas, dan ide-ide baru (Hui et al., 2021). Dengan demikian, 

kepercayaan diri memediasi pengaruh kepemimpinan multikultural terhadap kinerja inovasi 

(Iqbal et al., 2022; G. Zhang, 2023). Dapat dihipotesiskan bahwa kepercayaan diri 

menghubungkan kepemimpinan multikultural dengan kinerja inovasi, yang mengarah pada 

inovasi yang lebih besar melalui peningkatan kepercayaan diri individu. 

H6: Kepercayaan diri bertindak sebagai mediator antara Kepemimpinan Multikultural dan 

Kinerja Inovasi. 

Kepercayaan Diri sebagai Mediator antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi 

Kompetensi dalam keterampilan dan pengetahuan teknis secara langsung 

mempengaruhi kinerja inovasi (Fazal et al., 2022). Namun, efektivitasnya dapat bergantung 

pada kepercayaan diri seseorang. Mereka yang memiliki kompetensi tinggi tetapi 

kepercayaan diri rendah mungkin tidak memanfaatkan keterampilan mereka sepenuhnya 

(Gottlieb et al., 2021). Sebaliknya, individu yang percaya diri lebih cenderung menerapkan 

keterampilan mereka secara kreatif (Xie, 2023). Kepercayaan diri memediasi hubungan 

antara kompetensi dan kinerja inovasi. Orang yang percaya diri lebih cenderung 

menyarankan ide, mengambil risiko, dan berinovasi (Fazal et al., 2022). Kompetensi dan 

kepercayaan diri menumbuhkan kreativitas, eksperimen, dan ketahanan dalam menghadapi 

tantangan inovasi. Bahkan individu yang kompeten mungkin ragu untuk berinovasi tanpa 

percaya diri, membatasi kinerja potensial mereka (Gottlieb et al., 2021; Ng et al., 2019). 

Oleh karena itu, kepercayaan diri mungkin memengaruhi bagaimana kompetensi 

memengaruhi kinerja inovasi, meningkatkan kapasitas individu untuk berinovasi dan 

membantu kesuksesan organisasi. 

H7: Kepercayaan diri bertindak sebagai mediator antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi. 
 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Biro SDM Polres Daerah Istimewa Yogyakarta (Kepolisian 

DIY), dengan melibatkan 81 personel yang memiliki pengalaman langsung dalam 

kepemimpinan multikultural, kompetensi, kepercayaan diri, dan kinerja inovasi. Penelitian 

ini berfokus pada tiga variabel utama: (1) Kinerja Inovasi (variabel dependen), yang 

mengukur kemampuan untuk menghasilkan ide-ide baru dan implementasi inovasi; (2) 

Kepemimpinan dan Kompetensi Multikultural (variabel independen), yang dihipotesiskan 

mempengaruhi kinerja inovasi; (3) Kepercayaan Diri (variabel mediasi), yang menjelaskan 

hubungan antara variabel independen dan dependen. Penelitian ini menggunakan seluruh 

populasi di Biro SDM untuk menghasilkan data yang komprehensif (Sugiyono, 2013). 

Penelitian ini melibatkan tiga jenis variabel: (1) Kepemimpinan Multikultural (X1) 

dan Kompetensi (X2) sebagai variabel independen, (2) Kinerja Inovasi (Y) sebagai variabel 

dependen, dan (3) Kepercayaan Diri (M) sebagai variabel mediasi yang mempengaruhi 

hubungan antara variabel independen dan dependen. Variabel-variabel ini diklasifikasikan 

berdasarkan definisi operasional dan indikator yang telah ditetapkan, seperti hasil inovasi, 
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perilaku inovatif, dan kolaborasi tim untuk Kinerja Inovasi; kompetensi komunikasi lintas 

budaya dan kecerdasan budaya untuk Kepemimpinan Multikultural; serta pengetahuan dan 

keterampilan untuk Kompetensi. Kepercayaan diri diukur melalui konsep diri, harga diri, 

dan dukungan sosial (Grigoryan et al., 2018; Akhtar & Ishaque, 2023; Setyaningsih et al., 

2024). 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala Likert untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi responden. Sampel diambil secara sensus dari 81 karyawan 

untuk memperoleh gambaran yang representatif. Untuk menganalisis data, penelitian ini 

menggunakan Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 

perangkat lunak SmartPLS 3.3.3. PLS-SEM dipilih karena sesuai untuk penelitian eksplorasi 

dengan ukuran sampel kecil hingga sedang (Hair et al., 2021). 

Analisis Outer Model menilai validitas dan keandalan indikator melalui validitas 

konvergen, validitas diskriminan, dan keandalan komposit. Pengujian model ini juga 

dilakukan untuk mengevaluasi kesesuaian model dengan kriteria SRMR, d_ULS, d_G, dan 

NFI. Sedangkan Inner Model digunakan untuk menguji hubungan antar variabel laten 

dengan mengukur R-Square, koefisien jalur (β), dan signifikansi jalur menggunakan statistik 

t dan nilai p. Uji mediasi digunakan untuk mengevaluasi efek langsung dan tidak langsung 

variabel independen pada kinerja inovasi melalui kepercayaan diri, dengan hasil yang diuji 

menggunakan bootstrapping untuk validasi signifikansi. 
 

4. HASIL dan PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden dan Analisis Data Penelitian 

Penelitian ini melibatkan 81 responden dari Biro SDM Polres DIY yang terdiri dari 

50 pria (61,73%) dan 31 perempuan (38,27%). Mayoritas responden berada pada kelompok 

usia 20-29 tahun (39,50%), diikuti oleh usia 30-39 tahun (32,10%) dan lebih dari 40 tahun 

(28,40%). Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, sebagian besar responden memiliki 

pendidikan S1 (43,20%), diikuti oleh SMA/SMK (28,40%), S2 (21%), dan D3 (7,40%). 

Dalam hal pengalaman kerja, mayoritas responden memiliki lebih dari 10 tahun pengalaman 

(67,90%), diikuti oleh 6-10 tahun (18,52%) dan 1-5 tahun (13,58%). Secara keseluruhan, 

responden mayoritas adalah pria, berusia muda, berpendidikan S1, dan memiliki pengalaman 

kerja yang cukup lama. Analisis data karyawan Biro SDM Kepolisian DIY menunjukkan 

pandangan positif terhadap kepemimpinan, kompetensi, kepercayaan diri, dan kinerja 

inovasi multikultural. Responden menilai pemimpin sebagai komunikator efektif, inklusif, 

adil, dan menghargai kontribusi tim. Dalam kompetensi, responden mengakui pengetahuan, 

keterampilan, dan komitmen yang kuat. Kepercayaan diri tinggi, ditandai dengan keyakinan 

pada kemampuan dan dukungan teman sebaya. Mengenai kinerja inovasi, banyak yang 

merasa proaktif dan didukung dalam mengembangkan ide. Meskipun ada beberapa respons 

netral, temuan menunjukkan bahwa keempat aspek ini berkontribusi positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Evaluasi measurement model 

 Evaluasi model pengukuran (outer model) bertujuan untuk menilai validitas dan 

keandalan konstruksi dalam penelitian. Pengujian validitas konvergen menunjukkan bahwa 

semua indikator memiliki pemuatan luar lebih dari 0,7, yang menunjukkan pengukuran yang 

sah (Dagu, 2015). Validitas diskriminan diuji menggunakan tiga pendekatan: Kriteria 

Fornell-Larcker, Cross Loading, dan HTMT. Kriteria Fornell-Larcker menunjukkan bahwa 

akar AVE (√AVE) dari setiap konstruksi lebih besar daripada korelasi antar konstruk, yang 

menunjukkan diskriminasi yang sah (Ghozali, 2015). Cross Loading juga mendukung hasil 

ini, dengan setiap indikator menunjukkan beban tertinggi pada konstruksi yang sesuai. Selain 
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itu, hasil HTMT (Hair et al., 2017) menunjukkan bahwa semua nilai berada di bawah 0,90, 

yang menandakan tidak ada tumpang tindih signifikan antara konstruk. Penilaian varians 

rata-rata diekstraksi (AVE) menunjukkan bahwa semua nilai AVE melebihi ambang batas 

minimum 0,50, yang berarti lebih dari 50% varians dalam indikator dijelaskan oleh 

konstruknya (Ghozali, 2015). Untuk keandalan, baik Keandalan Komposit maupun Alpha 

Cronbach menunjukkan semua nilai lebih dari 0,90, yang menunjukkan keandalan dan 

konsistensi internal yang sangat baik (Hair et al., 2017; Ghozali, 2015). Secara keseluruhan, 

hasil evaluasi menunjukkan bahwa model pengukuran ini valid dan dapat diandalkan, 

dengan konsistensi tinggi dalam pengukuran dan keandalan konstruk yang diuji. 

Evaluasi Inner model 

Evaluasi inner model bertujuan untuk menilai sejauh mana model struktural dapat 

menjelaskan hubungan antara konstruksi eksogen dan endogen. Pengujian model fit 

menunjukkan nilai SRMR 0,090, yang memenuhi batas toleransi (SRMR < 0,10), dan NFI 

0,603, yang menunjukkan model yang cocok dalam kategori memadai. Uji R-Square (R²) 

menunjukkan bahwa variabel Kepercayaan Diri dijelaskan sebesar 35,3% oleh variabel 

eksogen, sementara Kinerja Inovasi dijelaskan sebesar 59,1%, menunjukkan model ini 

sangat memprediksi Kinerja Inovasi. Analisis effect size (f²) menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan Multikultural memiliki pengaruh besar pada Kepercayaan Diri (f² = 0,395) 

dan pengaruh sedang pada Kinerja Inovasi (f² = 0,294), sementara Kepercayaan Diri juga 

memiliki pengaruh sedang pada Kinerja Inovasi (f² = 0,324). Kompetensi hanya memiliki 

pengaruh kecil pada Kepercayaan Diri (f² = 0,092) dan sangat kecil pada Kinerja Inovasi (f² 

= 0,002). Uji Q-Square (Q²) menunjukkan relevansi prediktif yang baik, dengan nilai Q² 

untuk Kepercayaan Diri sebesar 0,264 dan Kinerja Inovasi 0,376, keduanya menunjukkan 

prediktifitas yang baik. Hasil pengujian hipotesis mengonfirmasi signifikansi jalur melalui 

prosedur bootstrapping, dengan t-statistik yang melebihi nilai t-table 1,96, yang 

menunjukkan bahwa hipotesis dalam model ini signifikan. 

Uji Hipotesis 

Hasil pengujian efek langsung menunjukkan bahwa Kepemimpinan Multikultural 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepercayaan Diri (0,510, t-statistik 7,262, p-value 

0,000) dan Kinerja Inovasi (0,413, t-statistik 3,795, p-value 0,000). Kepercayaan Diri juga 

terbukti berpengaruh positif terhadap Kinerja Inovasi (0,453, t-statistik 4,432, p-value 

0,000). Sementara itu, Kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepercayaan Diri 

(0,247, t-statistik 2,427, p-value 0,015), namun tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Inovasi (0,029, t-statistik 0,306, p-value 0,759). Hasil pengujian efek tidak 

langsung menunjukkan bahwa Kepemimpinan Multikultural secara signifikan berdampak 

pada Kinerja Inovasi melalui Kepercayaan Diri (0,231, t-statistik 4,011, p-value 0,000), 

menunjukkan adanya mediasi parsial. Kepercayaan diri memperkuat hubungan antara 

kepemimpinan multikultural dan inovasi, sehingga meskipun kepemimpinan multikultural 

mempengaruhi inovasi secara langsung, kepercayaan diri meningkatkan efek tersebut. 

Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi Tidak Langsung terhadap Kinerja Inovasi melalui Kepercayaan 

Diri 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Kompetensi berdampak signifikan pada 

Kinerja Inovasi secara tidak langsung melalui Kepercayaan Diri. Efek tidak langsung 

diperkirakan 0,112 dengan statistik-t 2,052 dan nilai-p 0,040. Karena nilai-p ini di bawah 

0,05, hubungannya signifikan pada tingkat kepercayaan 5%. Ini menunjukkan bahwa 

meskipun kompetensi tidak secara langsung mempengaruhi inovasi, individu dengan 

kompetensi tinggi cenderung memiliki kepercayaan diri yang lebih besar dalam 
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pengambilan keputusan dan bersedia mengeksplorasi ide-ide baru. Keyakinan ini 

mendorong proaktif dalam inovasi di tempat kerja.  Sebaliknya, sementara Kepemimpinan 

Multikultural sesuai dengan model mediasi parsial, peran Kepercayaan Diri dalam hubungan 

antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi merupakan mediasi penuh. Hal ini disebabkan oleh 

kurangnya hubungan langsung yang signifikan antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi, 

sedangkan hubungan tidak langsung melalui Kepercayaan Diri adalah signifikan. Oleh 

karena itu, dalam konteks ini, Kepercayaan Diri tidak hanya meningkatkan hubungan antara 

Kompetensi dan Kinerja Inovasi tetapi juga berfungsi sebagai penghubung utama antara 

keduanya. 

Pengaruh Kepemimpinan Multikultural pada Kepercayaan Diri 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Multikultural secara signifikan 

berdampak pada Kepercayaan Diri, dengan nilai 0,510, statistik-t 7,262, dan nilai-p 0,000. 

Hitungan-t melebihi tabel-t (1,96) pada tingkat signifikansi 5%, mengkonfirmasi hipotesis 

ini. Teori Keadilan Organisasi menunjukkan bahwa persepsi keadilan dalam suatu organisasi 

memengaruhi sikap dan perilaku karyawan (Exmeyer & Jeon, 2025). Dalam kepemimpinan 

multikultural, pemimpin yang memperlakukan karyawan secara adil meningkatkan 

kepercayaan diri. Karyawan yang dihargai lebih percaya diri dengan tugas dan inisiatif 

mereka. 

Ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan kepemimpinan 

multikultural meningkatkan kepercayaan diri. Jo & Shin (2025) menemukan bahwa 

pemimpin multikultural mendorong komunikasi inklusif dan melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan, meningkatkan kepercayaan diri mereka. Gündemir et al. (2017) dan 

Kim et al. (2024) juga melaporkan bahwa kepemimpinan yang adil dalam organisasi 

multikultural meningkatkan kepercayaan diri dan keterlibatan karyawan dalam kegiatan 

inovatif. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat pentingnya kepemimpinan 

multikultural dalam meningkatkan kepercayaan karyawan dalam lingkungan kerja yang 

beragam. 

Pengaruh Kepemimpinan Multikultural terhadap Kinerja Inovasi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Multikultural berdampak 

signifikan terhadap Kinerja Inovasi dengan nilai 0,413, t-statistik 3,795, dan p-value 0,000, 

yang menunjukkan bahwa kepemimpinan multikultural mendorong inovasi dalam 

organisasi. Kepemimpinan ini juga meningkatkan kepercayaan diri karyawan, sesuai dengan 

teori keadilan organisasi, yang menyatakan bahwa persepsi keadilan memengaruhi sikap 

karyawan. Pemimpin yang adil menciptakan rasa aman dan apresiasi, yang meningkatkan 

kepercayaan diri dan inisiatif karyawan (Ling et al., 2024). Karyawan yang melihat 

pemimpin mereka adil dalam pengelolaan keragaman dan pengambilan keputusan lebih 

percaya diri dan aktif berkontribusi (Jo & Shin, 2025). Temuan ini sejalan dengan penelitian 

Nguyen & Vo (2021) dan Dierckx et al. (2024), yang menunjukkan bahwa kepemimpinan 

multikultural meningkatkan kepercayaan karyawan melalui komunikasi inklusif dan 

pengakuan terhadap keunikan individu.Penelitian ini juga mendukung Teori Keadilan 

Organisasi (Lu et al., 2021), yang menyatakan bahwa kepemimpinan yang adil menciptakan 

suasana inklusif yang mendorong kreativitas dan kolaborasi dalam inovasi. Stahl et al. 

(2017) dan Kim et al. (2024) menemukan bahwa kepemimpinan yang adil meningkatkan 

inovasi dengan mendorong individu untuk berbagi ide secara efektif di tempat kerja yang 

terbuka. Selain itu, Lee & Kim (2020) menemukan bahwa kepemimpinan yang adil dalam 

pengaturan multikultural meningkatkan kinerja individu dan dinamika tim, yang berdampak 

positif pada kinerja inovasi organisasi (Jones et al., 2021). Penelitian ini memperkuat bukti 
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bahwa kepemimpinan multikultural yang adil tidak hanya meningkatkan kepercayaan 

karyawan, tetapi juga mendorong inovasi yang mendukung tujuan organisas. 

Pengaruh Kepercayaan Diri terhadap Kinerja Inovasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepercayaan Diri berdampak positif pada 

Kinerja Inovasi dengan nilai 0,453, t-statistik 4,432, dan p-value 0,000. Individu dengan 

kepercayaan diri yang tinggi cenderung lebih inovatif. Hal ini dapat dijelaskan melalui Teori 

Keadilan Organisasi, yang menekankan bahwa keadilan dalam organisasi menumbuhkan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis dan kepercayaan diri karyawan. 

Mereka yang diperlakukan secara adil merasa dihargai dan memiliki kesempatan yang sama 

untuk berkontribusi (Matta et al., 2020). Keyakinan ini mendorong mereka untuk mengambil 

inisiatif, mengeksplorasi ide-ide baru, dan berpartisipasi dalam inovasi. Penelitian 

sebelumnya mendukung hasil ini; Namono et al. (2024) menemukan individu dengan 

kepercayaan diri yang tinggi lebih kreatif dan lebih banyak berinovasi. Selain itu, Ullah et 

al. (2024) mengungkapkan bahwa karyawan yang percaya diri proaktif dalam mengambil 

risiko dan mencari solusi inovatif di lingkungan yang adil dan terbuka. Dengan demikian, 

penelitian ini memperkuat bahwa kepercayaan diri, yang diperkuat oleh keadilan dalam 

organisasi, memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja inovasi. 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepercayaan Diri 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berdampak positif pada 

kepercayaan diri (0,247, t-statistik 2,427, p-value 0,015), menunjukkan bahwa kompetensi 

yang lebih tinggi berkorelasi dengan kepercayaan diri yang lebih besar. Ini sejalan dengan 

teori kompetensi, yang menyatakan bahwa keterampilan dan pengetahuan individu dapat 

meningkatkan kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas (Hatch et al., 2023). Ketika 

individu merasa kompeten, mereka lebih yakin dalam pengambilan keputusan dan 

menghadapi tantangan. Penelitian oleh Geoffrion et al. (2019) juga menunjukkan bahwa 

kompetensi yang kuat meningkatkan kepercayaan diri, terutama dalam lingkungan kerja 

yang menuntut. Dengan demikian, penelitian ini mendukung hipotesis bahwa kompetensi 

secara positif mempengaruhi kepercayaan diri. 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Inovasi 

Hasil pengujian menolak hipotesis pengaruh signifikan antara kompetensi dan 

kinerja inovasi. Perkiraan nilai 0,029, statistik-t 0,306, dan nilai-p 0,759 menunjukkan 

bahwa kompetensi tidak memiliki efek langsung yang signifikan pada inovasi. Dengan 

demikian, hasil ini bertentangan dengan teori yang menyatakan bahwa kompetensi 

berdampak positif pada kinerja inovasi. Inkonsistensi ini dapat berasal dari berbagai faktor, 

seperti perlunya lingkungan kerja yang kondusif bagi kompetensi individu untuk mendorong 

inovasi. Seringkali, faktor struktural seperti budaya organisasi, kepemimpinan, dan akses 

sumber daya lebih penting dalam memanfaatkan kompetensi untuk inovasi. Selain itu, aspek 

keadilan organisasi dapat membatasi potensi ini; Jika karyawan melihat lingkungan yang 

tidak mendukung atau distribusi sumber daya yang tidak adil, kompetensi individu mungkin 

tidak mengarah pada inovasi. 

Meskipun hasil penelitian ini bertentangan dengan teori yang mendukung hubungan 

langsung antara kompetensi dan inovasi, mereka sejalan dengan penelitian sebelumnya. 

Peng et al. (2023) mengklaim bahwa kompetensi individu membutuhkan dukungan dari 

motivasi, keadilan organisasi, dan dukungan struktural untuk mempengaruhi inovasi. 

Demikian pula, Autam & Gautam (2024) menemukan bahwa lingkungan kerja yang adil dan 

mendukung meningkatkan konversi kompetensi individu menjadi perilaku inovatif. Oleh 

karena itu, penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi saja tidak cukup untuk 

meningkatkan kinerja inovasi tanpa faktor pendukung tambahan. 
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Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Multikultural terhadap Kinerja Inovasi 

melalui Kepercayaan Diri 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Kepemimpinan Multikultural secara 

signifikan mempengaruhi Kinerja Inovasi secara tidak langsung melalui Kepercayaan Diri. 

Efek tidak langsung diperkirakan 0,231, t-statistik 4,011, p-value 0,000, mengkonfirmasi 

signifikansi pada level 5%. Kepemimpinan multikultural yang efektif meningkatkan 

kepercayaan diriwan, meningkatkan inovasi. Ini sejalan dengan Teori Keadilan Organisasi, 

di mana persepsi keadilan memengaruhi bagaimana karyawan menggunakan keterampilan 

mereka. Kepemimpinan yang adil dan inklusif menumbuhkan pengakuan, rasa hormat, dan 

dukungan, meningkatkan kepercayaan diri dan mendorong inisiatif, ekspresi ide, dan 

partisipasi inovasi. 

Temuan menguatkan Engelsberger et al. (2022), menyoroti bahwa kepemimpinan 

multikultural meningkatkan kepercayaan diri melalui komunikasi terbuka dan kebijakan 

yang adil, kemudian meningkatkan inovasi. Studi lain, termasuk Xu et al. (2022), juga 

mendukung bahwa kepercayaan pada lingkungan yang adil meningkatkan keterlibatan 

inovatif. Dengan demikian, hasilnya menegaskan bahwa kepemimpinan multikultural 

memengaruhi kinerja inovasi baik secara langsung maupun tidak langsung dengan 

meningkatkan kepercayaan diriwan, menunjukkan bahwa dalam organisasi yang berfokus 

pada keadilan, ia memainkan peran penting dalam mendorong inovasi melalui 

pemberdayaan psikologis. 

Menurut teori mediasi oleh Hair et al. (2017), hubungan ini menunjukkan mediasi 

parsial, karena efek langsung dan tidak langsung signifikan, dengan koefisien positif 

memperkuat hubungan antara kepemimpinan multikultural dan inovasi. Intinya, sementara 

kepemimpinan multikultural secara langsung memengaruhi inovasi, kepercayaan diri 

berfungsi sebagai jalur tambahan yang meningkatkan efek ini. 

Pengaruh Kompetensi Tidak Langsung terhadap Kinerja Inovasi melalui Kepercayaan 

Diri 

Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Kompetensi secara signifikan mempengaruhi 

Kinerja Inovasi secara tidak langsung melalui Kepercayaan Diri, dengan estimasi nilai 

0,112, t-statistik 2,052, dan p-value 0,040. Karena nilai p ini di bawah 0,05, hubungannya 

signifikan pada tingkat kepercayaan 5%. Ini menunjukkan bahwa meskipun kompetensi 

tidak secara langsung memengaruhi inovasi, mereka yang memiliki kompetensi tinggi sering 

merasa lebih percaya diri dalam keputusan mereka dan lebih bersedia untuk mengeksplorasi 

ide-ide baru. Keyakinan ini mendorong inovasi proaktif. Temuan ini berkaitan dengan Teori 

Keadilan Organisasi, yang menunjukkan persepsi keadilan memengaruhi keyakinan dan 

perilaku karyawan. Individu yang kompeten mendapatkan kepercayaan diri ketika 

diperlakukan secara adil dan didukung dalam pengembangan mereka, mendorong mereka 

untuk mengambil inisiatif dan berkontribusi pada inovasi (Jiang et al., 2023). 

Temuan penelitian ini sejalan dengan Zhao et al. (2025), yang menyatakan bahwa 

kepercayaan diri menengahi antara kompetensi dan inovasi, karena individu yang kompeten 

menunjukkan efikasi diri yang lebih tinggi yang memengaruhi perilaku inovatif. Selain itu, 

penelitian oleh Namono et al. (2024) menunjukkan bahwa karyawan yang diakui karena 

kompetensi mereka lebih percaya diri dalam mengeksekusi ide-ide inovatif. Oleh karena itu, 

penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi secara tidak langsung mempengaruhi kinerja 

inovasi melalui kepercayaan diri, menunjukkan bahwa keadilan dan pengakuan kompetensi 

sangat penting dalam menumbuhkan kepercayaan diri yang mendorong inovasi. 

Hubungan antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi melalui Kepercayaan Diri adalah 

mediasi penuh, karena hubungan langsung tidak signifikan, sedangkan hubungan tidak 
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langsung adalah (Hair et al., 2017). Oleh karena itu, Kepercayaan Diri tidak hanya 

memperkuat hubungan antara Kompetensi dan Kinerja Inovasi tetapi berfungsi sebagai satu-

satunya jalan yang menghubungkan mereka. 
 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

1. Kepemimpinan multikultural berdampak signifikan pada kepercayaan diri karyawan 

dengan nilai 0,510, t-statistik 7,262, dan p-value 0,000, yang memperkuat teori Keadilan 

Organisasi bahwa pemimpin yang adil meningkatkan kepercayaan diri melalui 

komunikasi inklusif dan pengambilan keputusan partisipatif. 

2. Kepemimpinan multikultural juga mempengaruhi kinerja inovasi secara signifikan 

dengan nilai 0,413, t-statistik 3,795, dan p-value 0,000, sesuai dengan teori Keadilan 

Organisasi yang menunjukkan pemimpin adil menciptakan lingkungan yang mendorong 

kreativitas dan kolaborasi. 

3. Kepercayaan diri berpengaruh positif terhadap kinerja inovasi dengan nilai 0,453, t-

statistik 4,432, dan p-value 0,000, yang menunjukkan bahwa individu yang percaya diri 

lebih aktif berpartisipasi dalam inovasi, sesuai dengan teori Keadilan Organisasi. 

4. Kompetensi berpengaruh positif terhadap kepercayaan diri dengan nilai 0,247, t-statistik 

2,427, dan p-value 0,015, mendukung teori kompetensi yang menyatakan bahwa 

keterampilan dan pengetahuan meningkatkan rasa percaya diri. 

5. Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja inovasi dengan nilai 0,029, t-

statistik 0,306, dan p-value 0,759, menunjukkan bahwa kompetensi saja tidak cukup 

untuk mendorong inovasi tanpa dukungan faktor lain seperti budaya organisasi dan 

kepemimpinan. 

6. Kepemimpinan multikultural mempengaruhi kinerja inovasi secara tidak langsung 

melalui kepercayaan diri dengan efek tidak langsung 0,231, t-statistik 4,011, dan p-value 

0,000, mengonfirmasi bahwa kepemimpinan yang adil meningkatkan kepercayaan diri, 

yang pada gilirannya meningkatkan inovasi. 

7. Kompetensi mempengaruhi kinerja inovasi tidak langsung melalui kepercayaan diri 

dengan nilai 0,112, t-statistik 2,052, dan p-value 0,040, dimana kepercayaan diri yang 

diperoleh dari pengakuan kompetensi mendorong individu untuk berinovasi secara 

proaktif. 

Saran 

Instansi harus memprioritaskan peningkatan kualitas sumber daya manusia untuk 

merangsang inovasi melalui pelatihan pengembangan diri yang berfokus pada kepercayaan 

diri, komunikasi, dan kreativitas, menumbuhkan iklim yang produktif dan mendukung. 

Dukungan manajerial untuk inisiatif inovasi harus diperkuat dengan menumbuhkan iklim 

organisasi yang reseptif dan mengakui inovasi. Mengevaluasi sistem pengukuran kinerja 

inovasi diperlukan, menggabungkan indikator seperti jumlah ide yang diterapkan dan 

kontribusi terhadap efisiensi. Untuk penelitian di masa depan, pertimbangkan variabel 

mediasi tambahan seperti motivasi intrinsik dan perluas ruang lingkup penelitian untuk 

mencakup sektor-sektor seperti teknologi dan manufaktur. Metode longitudinal dan 

campuran juga dapat meningkatkan kualitas, bersama dengan mengembangkan alat 

pengukuran objektif untuk kinerja inovasi. 
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